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Методологічні проблеми реалізації трудових прав

Проблема реалізації норм трудового права належить до методологічних, оскільки саме з ефективною правореалізацією пов’язані питання ефективності його норм. Одним із основоположних загальновизнаних принципів міжнародного трудового права є принцип загальної поваги і дотримання трудових прав і інтересів, що захищаються законом для всіх. А для ефективної дії цього принципу необхідна належна реалізація трудових прав працівників, які повинні забезпечити реальне користування наданими законом благами. Адже реалізація передбачає втілення проголошеного і закріпленого в практичній діяльності.
Безпосередня реалізація прав здійснюється у формі їх дотримання, виконання і використання. Щодо реалізації прав працівником найбільше проблем виникає саме з їх використанням, тобто з використанням можливостей, наданих правовими нормами, у здійсненні суб’єктивних прав для задоволення власного інтересу. Так, у сучасних умовах багато працівників змушені «добровільно» відмовлятись від реалізації своїх прав (на відпочинок, на здорові і безпечні умови праці тощо) під впливом обставин або під тиском роботодавця.
Відповідно до ст. 43 Конституції України кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується [1].
З юридичної точки зору реальна свобода виражається, по-перше, у звільненні від стану нужденності (йдеться про право на гідне існування і розвиток людської особистості, що конкретизується, зокрема, в праві на гідну працю); і, по-друге, в наявності свободи вибору (тобто наявності права і реальної можливості діяти).
У ХХІ ст. головним завданням МОП стала реалізація концепції гідної праці, що передбачає гідне існування працівника і членів його сім’ї (тобто гідні умови праці, гідну оплату праці). Відповідно до ч. 3 ст. 23 Загальної декларації прав людини (в українському перекладі) кожний працюючий має право на справедливу і задовільну винагороду, яка забезпечує гідне людини існування, її самої та її сім’ї, і яка в разі необхідності доповнюється іншими засобами соціального забезпечення [2]. В англомовному варіанті йдеться про гідну винагороду. А поняття «гідний» і «задовільний» не є тотожними. 
Проект Трудового кодексу України (доопрацьований реєстр. № 1658) від 20.05.2015 р. закріплює принцип гарантування працівникам своєчасної та в повному розмірі виплати заробітної плати, мінімальної заробітної плати на рівні, необхідному для забезпечення достатнього життєвого рівня для себе і своєї сім'ї, що включає достатнє харчування, одяг, житло [3].
Реалізація трудових прав – це процес їх матеріалізації, у ході якого відбувається отримання кожним того блага, яке становить зміст конкретного суб’єктивного права. Як відомо, істотними елементами суб’єктивного права є можливість вчиняти самим суб’єктом фактично і юридично значимі дії (наприклад, укладати трудовий договір), можливість заінтересованої особи вимагати від зобов’язаного суб’єкта виконання покладених на нього обов’язків (наприклад, забезпечити безпечні умови праці) і можливість звертатися за підтримкою і захистом держави у випадках порушення суб’єктивного права з боку зобов’язаного суб’єкта (наприклад, поновлення незаконно звільненого на роботі). 
Особливістю реалізації норм трудового права є той факт, що реалізація певних суб’єктивних прав можлива лише через колективну форму їх використання. Йдеться про права, які мають в основі корпоративну солідарність, яка виникає на основі колективного інтересу, що вимагає колективних дій працівників для їх реалізації.
В основі будь-якого суб’єктивного права лежить інтерес, відповідно, при його задоволенні можливі конфлікти інтересів у протилежних сторін трудового договору, що неминуче призводить до конкуренції самих суб’єктивних прав. Незважаючи на те, що особа, яка володіє законним інтересом, не може вимагати від інших осіб його не порушення, що й відрізняє останній від суб’єктивного права, законний інтерес – самостійний об’єкт правової охорони і захисту. Тому необхідно приділити належну увагу і його реалізації. Розумність і адекватність балансу інтересів у цьому випадку повинна бути забезпечена відповідними правовими приписами, що встановлюють межі поведінки правомочного суб’єкта.
Як відомо, рамки праворозуміння римськими юристами відображені у вислові Гая: «Nullus videtur dolo farese, qui iure suo utitur», тобто ніхто не порушує закону, коли користується наданим йому правом. Але зміни в правовому регулюванні найманої праці, пов’язані з розвитком ринкових відносин, розширення сфери застосування нетипових форм зайнятості, посилення гнучкості правового регулювання праці, розширення договірного способу встановлення прав і обов’язків піднімають проблему меж свободи суб’єктів у трудовому праві. Одним із аспектів цієї проблеми можна назвати заборону зловживання трудовими правами, тобто недобросовісних дій працівника, роботодавця (їх представника) з метою заподіяння шкоди іншій особі.   
У статті 2 проекту Трудового кодексу України серед основних принципів правового регулювання трудових відносин не знайшло відображення вирішення проблеми зловживання правом [3]. Хоча закріплено принцип відповідальності посадових осіб органів державної влади та органів місцевого самоврядування за дії або бездіяльність, які призвели до порушення прав працівника чи не дозволили захистити їх належним чином. Тому, можливо, варто було б закріпити принцип добросовісності учасників трудових правовідносин при реалізації норм трудового права. 
Н. М. Слабоспицька в якості зловживання правом виділяє такі форми поведінки: 1) зловживання правом однією стороною трудових правовідносин з єдиним наміром (тобто з виключною метою) завдати шкоди іншій стороні); 2) правореалізація з метою збагачення, тобто з метою отримання певної вигоди, в тому числі майнової, для якої в звичайній ситуації немає правової підстави; 3) зловживання стороною трудового договору своїми особливими правами з метою отримання необгрунтованих переваг; 4) зловживання стороною трудового договору своїм правом з метою ухилення від виконання трудових обов’язків; 5) правореалізація з метою перешкоди, блокування реалізації суб’єктивних прав на захист і поновлення порушеного права іншою стороною, а також перешкоди реалізації нею інших трудових прав [4, с. 20].
Підсумовуючи вищевикладене, зауважу, що на сьогодні, на жаль, цілий ряд прав працівників, які зачіпають як їх матеріальні, так і моральні інтереси, не реалізуються належним чином. Ця проблема ускладнюється у зв’язку із значними змінами у природі праці і технологій, розвитком атипових форм зайнятості. Необхідно мотивувати працівників до активної поведінки при використанні ними законних способів для реалізації прав. 
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